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Sammanfattning: Meningen med detta arbete är att skapa en förståelse för hur delat ledarskap 
fungerar i MMORPG-spel och hur dessa spel och deras ledare kan vara till hjälp för dagens 
organisationer. Sex personer med ledarpositioner i onlinespelet World of Warcraft (WoW), 
har intervjuats om deras erfarenheter av spelet och ledarskap. 
Det gjordes öppna intervjuer med en fenomenologisk syn, där de intervjuade kunde prata 
på i princip ostört. De pratade mycket om den sociala sidan av spelet, behovet av att ställa 
upp och föra gruppen till framgång, hur de hanterar problem inom gruppen samt vad de har 
lärt sig och tagit med sig från den digitala kulturen tillbaka till världen utanför spelet. Vi 
ser i resultaten en miljö som ger utrymme för stora mängder ledarskapsutveckling på grund 
av möjligheten till mycket olika upplevelser och samspelet med människor av många olika 
bakgrunder, geografiskt, kulturellt och teknologiskt. Fyra artiklar om ledarskap i onlinespel 
har hjälpt oss att tolka och förstå svaren som vi har fått. Det har blivit en kvalitativ grund för 
framtida forskning inom delat ledarskap i onlinespel och dess koppling till verkliga livet.
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21. Förord
Vi vill tacka alla som ställde upp på intervjuerna. Thorias, F.P. och Blind från Entropy, samt 
Claes, Göran och Soldexio. Utan er hade arbetet inte varit möjligt.
32. Inledning
2.1. Bakgrund
Vi har båda länge varit involverade i datorspelskulturen, och tycker att den virtuella 
världen har mycket att lära dagens arbetsliv. Cassandra är väl bekant med ledarrollen 
inom onlinespel och blev inspirerad att använda sina kunskaper inom företagskulturen. 
Martina har mindre personlig erfarenhet av att vara ledare, eftersom hon huvudsakligen 
spelar s.k. ”single player”, men har lång erfarenhet av datorspel i allmänhet, däribland även 
MMORPG-spel (Massive Multiplayer Online Role-Playing Games).
Eftersom vi har den här erfarenheten och känner att den är meningsfull, ville vi 
undersöka andras upplevelser av den och skapa en förståelse för vad lekfulla situationer 
kan göra för utveckling av ledaregenskaper. Hur kan MMORPG-spel vara till hjälp för 
dagens organisationer? Det har i tidigare arbeten konstaterats att de har möjlighet till 
positiv inverkan på lärande av ledarskapsbeteenden, under rätt omständigheter. Vad vi har 
hoppats kunna förstå är de djupgående, komplexa beteenden som ledare inom s.k. “guilds” 
(spelgrupper) i MMORPG-spelet World Of Warcraft besitter, för att utröna vilka som är 
användbara och hur.
Redan nu växer spelkulturens inflytande på ledarskapsutveckling i viss mån, i form av 
siter som infiniteams.com, och historien har implementerat det i mindre skala, utanför den 
digitala verkligheten. Vi vill visa på att Internets tidsålder har möjligheter långt bortom vad 
dess rykte ger.
2.2. Problemformulering
Vi är medvetna om att många inom företagsvärlden inte tar den här kunskapen på allvar, 
att det har en negativ stämpel att spela mycket datorspel på fritiden, men vi vill visa på 
alla de kunskaper och den utveckling vi känner detta för med sig, för att skapa en större 
förståelse för teamkulturen inom den virtuella världen.
 » Hur ser delat ledarskap ut i onlinespelscommunityn (med fokus på 
World Of Warcraft)?
 » Vad kan vi, som studenter och som spelare, vara uppmärksamma på och ta med oss ut 
i arbetslivet? 
 » Forskning inom området har redan konstaterat att onlinespel i grupp är fördelaktigt 
för utvecklande av ledaregenskaper och som teambuilding-övning. Hur? Varför? Vad? 
Vi vill dyka djupare, och titta på det som är speciellt med just MMORPG-spel som 
ledarskapsplattform.
En av de mer speciella formerna av ledarskap som lätt utvecklas i spelsammanhang 
när människor samlas i guilds är delat ledarskap. Någon är bättre på den administrativa 
sidan, andra tycker att det är roligt att utveckla komplicerade strategier för olika taktiska 
situationer eller värva nya medlemmar till gruppen. Oavsett, så bildas ledarskiktet inom ett 
onlinespel på ett mycket mer flytande och självvalt sätt än inom en företagskultur. 
 » Vad är det som gör att personer tar på sig ansvaret, den inneboende drivkraft som 
skapar motivation att leda andra?
4Just i det delade ledarskapet, i kollaborationen där man hjälps åt att driva gruppen framåt, 
tycker vi att det finns en pärla som inte undersökts tillräckligt. Individens drivkraft skapas 
och styrs, växer och utvecklas inom en ständigt skiftande värld. Alla måste lägga manken 
till för att nå ett gemensamt mål, men ingen kan tvingas till någonting. I framtidens 
föränderliga företagslandskap tror vi att just sådant flexibelt ledarskap, där delar av ett team 
själva tagit på sig ansvaret för de olika ledarfunktioner som behövs, kan vara en pusselbit till 
lösningen.
2.3. Syfte
Syftet med vår uppsats är att skapa en förståelse för de viktiga ledaregenskaper som 
utvecklas i datorspel (huvudsakligen MMORPG) och som kan vara till nytta även utanför 
den digitala världen.
Vi hoppas vår uppsats ska kunna utgöra en kvalitativ grund för framtida forskning 
kring s.k. ”massive multiplayer online games” (MMOG) och deras underkategori rollspel 
(MMORPG), främst hur delat ledarskap fungerar i en kultur med klart annorlunda 
förutsättningar än företagskultur.
2.4. World Of Warcraft (”WoW”)
World Of Warcraft är ett av onlinespel med flera miljoner aktiva spelare från hela världen. 
Det är ett MMORPG där spelarna tar sig an heroiska fantasiavatarer och upptäcker en 
värld full med magi, mysterier och äventyr. Eftersom spelet har så pass många spelare, kan 
inte alla befinns sig i samma spelvärld. För att lösa detta har man delat upp populationen på 
olika s.k. servrar, där varje server är en exakt kopia av spelvärlden. (World Of Warcraft).
WoW är ett MMORPG, vilket är ett rollspel där varje karaktär har en speciell kraft 
som gör den unik. I ett gruppsammanhang finns det tre huvudroller, en ”tank”, en ”healer” 
och någon eller några som gör skada. En tank är en karaktär som har specialiserat sig 
som beskyddare för resten av gruppen och dess jobb är att få fiendes uppmärksamhet från 
gruppen till sig själv. En ”healer” är en karaktär som har specialiserat sig i helande krafter 
och kan hela gruppen när de behövs hålla vid liv. Den sista karaktären är de som gör skada 
på fienden, som har sin uppmärksamhet på tanken. (World Of Warcraft).
I denna spelvärld finns det olika uppdrag som man kan utföra. Det finns olika slags 
”dungeons” där 5 personer går tillsammans med sina karaktärer för att döda monster, eller 
s.k. bossar, som inte går att klara av själv. Under spelandets gång så får man bättre saker 
till sin karaktär, som man inte hade kunnat få utanför ”dungeons”. Det vi har fokuserat på 
mest är de så kallade raids. I raids finns det monster som är svårare att döda än normalt, 
och därför behövs det antingen 10 eller 25 personer för att kunna klara av denna utmaning. 
Eftersom det är tunga uppgifter så brukar det ta timmar att klara av dessa utmaningar men 
belöningarna är bättre än de tidigare ”dungeons”. (World Of Warcraft).
5En guild är en stor permanent grupp med spelare som har gått tillsammans för att 
hjälpa varandra under spelets gång. Det finns oftast en eller flera ledare som kan justera 
och modifiera i guilden. Där finns även en gruppchatt där alla i guilden kan skriva 
öppet och enbart till varandra, och det är även dessa guilds som gör raids tillsammans. 
(World Of Warcraft).
 » Guild: grupp som samarbetar mot ett mål
 » Server: exakt kopia av spelvärlden
 » Boss: kraftfull motståndare, spelets huvudsakliga utmaning
 » Loot: spelets belöningar för att ha klarat av en motståndare
 » Raids: 10 eller 25 personer som går samman för att klara en svårare utmaning
63. Metod
Vår teoretiska grund är något begränsad i och med att vi arbetar med ett ganska nytt och 
outforskat område. De källor vi faktiskt valt är antingen artiklar från välrenommerade 
forskningstidningar, funna via Lunds Universitets biblioteks sökmotor, eller auktoriteter 
inom fältet såsom Cohen eller Yukl. Att ha en begränsad mängd källor gör vårt arbete 
känsligt för misstag och ogrundade åsikter, men vi har försökt att så långt som möjligt 
dubbelkolla den information vi använt oss av.
3.1. Ansats
Upplevelsen av delat ledarskap och hur det har påverkat intervjupersonerna som spelare, 
människor och ledare fascinerar oss. Alltså vill vi gärna se hur deras syn på ledarskap 
förändrats, och vilka medvetna val detta gett upphov till i och utanför spelvärlden.
Huvudintresset i en fenomenologisk studie är inte ett objekt i sig, utan dess betydelse 
för olika individer. Fenomenologin förespråkar en inriktning mot essensen i mänskliga 
upplevelser, det som kan kallas sakens väsen och är oföränderligt i ett fenomen. Detta 
görs genom tolkning för att nå förståelse för meningen eller den subjektiva betydelsen. 
En mycket vanlig metod för datainsamlingen inom en fenomenologisk studie är 
semistrukturerade eller ostrukturerade intervjuer med öppna frågor. (Fejes & Thornberg, 
2009).
Det fenomen vi undersöker är upplevelsen av ledarskap i MMORPG, specifikt 
World Of Warcraft. Inom spelet är vi speciellt intresserade av delat ledarskap och 
motivation, både intervjupersonernas egen drivkraft och hur de motiverar sina medspelare. 
Dessutom hoppas vi kunna dra paralleller till företagskultur och arbetssituationer i 
verkligheten.
Motivation beskrivs i SAOL som ”system av motiv för handling(ar), inre motivering”, 
och motiv som ”bevekelsegrund, skäl”. Vi menar med ordet just detsamma, vilket i det här 
fallet blir en spelares anledning till att spela och fortsätta utmana sig själv, eller en ledares 
att styra gruppen mot framgång. I WoW och andra spel är ledares motivation exceptionellt 
intressant, eftersom det inte finns något tydligt skäl annat än en inneboende önskan för 
att vara ledare, och en ledare kan när som helst sluta vara ledare utan att det påverkar deras 
verkliga liv.
Med ”verkliga”, och ”verklighetsanknytning” menar vi att göra en lättförståelig skillnad 
mellan ”digital” och ”analog”. I dataspelskultur kallas den analoga verkligheten för ”RL”, 
”real life”, och det är därifrån vi har tagit uttrycket.
Vi har valt att ha en fenomenologisk ansats eftersom vi anser att det hade ger den mest 
intressanta undersökningen. Då vi inte kunnat hitta någon forskning på området upplever 
vi att grunden bör läggas kvalitativt och utan förutfattade meningar. Det är fenomenologins 
stora styrka.
73.2. Induktion
Eftersom vi hittat väldigt begränsat med litteratur inom just vårt specifika område kommer 
vi använda en induktiv metod för datainsamling och analys. I slutfasen av vårt arbete 
återvänder vi till den litteratur som genomskär vårt ämnesområde (t.ex. ledarskap) och 
undersöker vad relaterade artiklar har kommit fram till.
Som inom fenomenologin är empirin utgångspunkten för en induktiv studie. Ett strikt 
induktivt förhållningssätt är också en viktig förutsättning för att få sitt analyserade material 
empiritroget. För att finna kärnan i empirin utan att färgas av fördomar bör forskaren ”sätta 
parentes” runt sin förkunskap. Detta görs genom att under processen ”glömma” alla för 
forskaren kända teorier, hypoteser eller modeller om det fenomen man forskar om. (Fejes & 
Thornberg, 2009).
Detta innebär att vi inte kan utföra analysen av intervjuerna med hjälp av teori. Det 
förhindrar dock inte att vi, efter analysens slutförande, ser till existerande teori och frågar 
oss vilka kopplingar vi kan hitta, hur vårt arbete passar in i den större bild som forskning 
inom området skapat.
3.3. Datainsamling
3.3.1. Urval
Genom kontakter har vi hittat personer som har varit med om delat ledarskap inom 
spelvärlden, var i vi har gjort en avgränsning till spelet World Of Warcraft, där 
stora grupper haft lång tid på sig att formas och s.a.s. “få eget liv”. Ledarskapet och 
målsättningarna inom dessa olika grupper har varit seriösa och skapat en framgångsrik 
spelmiljö. Vi intervjuade 6 personer med ledarskapsbakgrund. Intervjuerna genomfördes 
via dator med programmet Skype, och spelades in för senare transkribering. För att minska 
snedvridning gjorde vi hälften av intervjuerna var. Vi använde Skype med tanke på att de 
personer vi vill intervjua inte fanns inom realistiskt reseavstånd, ofta i ett helt annat land.
3.3.2. Genomförande
Första steget efter syftesformulering och planering var genomförande av intervjuer. 
Dessa tog längre tid än planerat, som saker beroende av mänskliga faktorer ofta gör. 
Transkribering och analys har varit den stora arbetsbördan, försenade något i och med att 
intervjuerna sköts framåt i planeringen. Avslutningen sedan är verifikation av analysen 
och återkoppling till korsande litteratur, för att placera vårt arbete i de omkringliggande 
teoretiska fälten.
3.3.3. Intervjuer
Öppenheten i en intervju påverkar om (och hur mycket) intervjun är undersökande 
och testar hypoteser, huruvida de söker att vara beskrivande eller tolkande, och om 
de fokuserar på det kognitiva eller känslomässiga (Kvale & Brinkmann, 2009). Den 
8öppna, ostrukturerade intervjun är lämplig när man är okunnig om vad det är som 
eftersöks (kunskapen är okänd), och därför vänder sig till respondenterna för att få svar 
(Cohen et al., 2011).
Vi valde att ha öppna, kvalitativa intervjuer för att, i enlighet med Cohens 
rekommendationer, experimentellt och undersökande ta reda på hur forskningsfältet ser 
ut. Vi uppmanade intervjupersonerna att själva berätta om sina erfarenheter, och som 
intervjuare bara styra i den mån intervjun behövde för att hålla sig inom ramarna för 
uppsatsens syfte. Detta borde också i största möjliga mån hjälpt oss undvika snedvridning 
på grund av intervjuarens förkunskap. Vi valde att använda Skype av praktiska skäl, och 
utförde intervjuerna på svenska och engelska, efter behov, men med tanke på att båda 
intervjuarna har väldigt goda erfarenheter med det engelska språket, så gjorde detta ingen 
skillnad och var inte något problem.
Olika sociokulturella faktorer påverkar varje intervju, vilket gör det till ett socialt möte 
på mellanmänsklig nivå, inte bara en datainsamling. Man bör hålla i minnet att t.ex. det 
språk som intervjuare och intervjuperson använder, påverkar de data som framkommer, 
då både respondent och intervjuare tar med sin personliga bakgrund till intervjun 
(Cohen et al., 2011).
Valet av öppen kvalitativ intervju kändes naturligt med den fenomenologiska 
inriktningen, det outforskade ämnet och den undersökande naturen på vårt arbete. Det har 
varit komplicerat och krävande, som kvalitativ metod är, men vi anser oss ha gjort rätt val 
även från ett perspektiv med alla fakta på hand.
De direkta fördelar Cohen et al., (2011) tar upp med en intervju är att intervjuaren har 
möjlighet att svara på intervjupersonens frågor angående syfte, samt klara upp missförstånd 
(olika frågor kan ha olika mening). I en kvalitativ intervju kan intervjuaren kan frågorna 
med fördel tas i den hastighet som känns lämplig för respondenten och metoden tillåter 
större djup i datainsamlingen.
Den direkta kontakten är också källan till intervjuns svagheter. Risken för subjektivitet 
och snedvridning från intervjuarens sida, känslosvängningar hos intervjupersonen kan 
påverka reliabiliteten i den insamlade data, samt det faktum att den är tidskrävande och 
alltså kostsam. (Cohen et al., 2011).
Detta har vi försökt vara uppmärksamma på i våra intervjuer.
3.3.4. Etik
Överlag skapar Cohen et al., (2011) en bild av intervjuaren som diskret, professionell och 
konstant medveten om de effekter olika angreppssätt kan ha på resultatet, men också 
öppen, avslappnad och vardaglig. Andra frågor som nämns som intressanta att ställa inför 
en intervju:
 » Hur kan man ge tillräckligt mycket information i förväg om studien är 
undersökande?
 » Har anonymitet, konfidentialitet, dold identitet och ospårbarhet garanterats?
 » Vem kommer ha tillgång till data?
9 » Vad har gjorts för att se till att intervjun är avslappnad, bekväm och genomförs på ett 
lämpligt sätt?
 » Vem kommer se resultaten? Kommer något hållas tillbaka? Vem äger resultaten? När 
övergår ägandeskap av data från intervjuperson till intervjuare? Finns det veto för vad 
som framkommer? Vem ska få tillgång till känsliga data? 
Cohen et al., (2011) talar alltså här om att en intervju, som en vardagskonversation, behöver 
vara bekväm för alla parter, om man vill försäkra sig dels om parternas välbefinnande, 
och också om största möjliga validitet och reliabilitet. Då intervjuerna alltså kommer ske 
i hemmet för både intervjuperson och intervjuare, hoppas vi att en sådan miljö ska vara 
möjlig för samtliga involverade.
Vi har hanterat de etiska frågeställningarna så integrerat med vår process som möjligt. 
För att förse intervjupersonerna med information i förväg pratade vi med dem i samband 
med att de accepterade att hjälpa till, där vi försökte förklara så mycket de kände behov 
av att veta. Överlag var inte anonymitet något de var väldigt oroliga för – kanske för att 
Internet, och vår valda intervjuplattform Skype, ändå ger en viss känsla av anonymitet. 
Däremot var vi noggranna med att i början av varje intervju t.ex. fråga vad intervjupersonen 
ville kallas i vårt arbete, fråga om lov att spela in, och konstatera att vi inte skulle göra 
inspelningarna publika. Vårt arbete kommer naturligtvis i sig att bli allmänt, men resultat 
och övriga bakgrundsdata som har använts för att sammanställa arbetet kommer finnas 
endast hos förtfattarna. De inspelade intervjuerna kommer att förstöras. Detta är för att 
försäkra oss om att allas privatliv respekteras.
Vi anser att då en intervjuperson överlämnar information till oss, har personen gett oss 
rättighet att använda den (ägandeskap), men skulle någon bett oss att inte framföra en viss 
åsikt de uttryckt hade vi naturligtvis erkänt deras veto. Detta är ingenting vi har behövt ta 
ställning till, då datan inte upplevts som speciellt känslig.
3.4. Bearbetning av data
3.4.1. Transkription
Vi har transkriberat intervjuerna så att vi lättare kan se allt som sagts, för att ge möjlighet 
att ”läsa mellan raderna”. Transkriptionen är en kritisk del av intervjun, på grund av det 
data som går förlorad, eller förvrängs. Det är alltså viktigt att som forskare inte tro att man 
har fått med all information från intervjun i sin transkription, utan vara uppmärksam på att 
en del oundvikligen går förlorat i översättningen. Transkription är data som blivit frusen, 
abstraherad i tid och rum från den sociala, dynamiska diskurs varifrån den ursprungligen är 
kommen (Cohen et al., 2011).
3.4.2. Analys
Enligt fenomenologisk tradition analyserade vi vår data genom att göra tematiska 
uppdelningar av texten. Dessa tematiska uppdelningar jämförde vi sedan med vår teoretiska 
grund för att kunna på ett tydligt sätt förklara våra resultat, vilket ledde till justeringar 
i våra teman, men huvudsakligen till en uppdelning under våra fyra huvudrubriker 
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(motivation, ansvar och problemhantering, ledarskap samt verklighetsanknytning). Sedan 
analyserade vi varje del för sig, men med en öppenhet för relevant teori även från övriga 
rubriker.
3.5. Verifikation
Den kvalitativa, öppna intervjun är lämplig för att få fram unik, personlig information 
som inte är standardiserad eller kan användas för kvantitativa jämförelser (Cohen et al., 
2011). Att validera sådan forskning är inte att i efterhand se tillbaka på processen, utan en 
uppfattning om att processen i sig har varit etiskt försvarbar samt lämpad för sitt uppdrag, 
inom den form av datainsamling man genomfört (Kvale & Brinkmann, 2009).
I en fenomenologisk forskning är det viktigt att verifiera fenomenets essens. Vi 
har gjort detta genom återkoppling till intervjupersonerna, personliga konversationer 
som inte kommit att transkriberas utan endast användas för att verifiera datamaterialet. 
En av intervjuarna har agerat som sekreterare för att ta fältnoteringar, utifall att 
intervjupersonerna har något att kommentera på, korrigera eller tillägga.
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4. Teori
I virtuella grupper är medlemmarna geografiskt åtskilda och träffas sällan eller inte 
alls i verkligheten. Det har skett en snabb ökning av antalet virtuella grupper inom 
organisationer, och en del författare har förutspått att de kommer att revolutionera 
framtidens arbetsplats. Med virtuella grupper är det möjligt att engagera de mest 
kvalificerade tillgängliga personerna för att arbeta med ett projekt eller fatta ett beslut, 
oavsett var de befinner sig.  Medlemskapet i virtuella grupper är ofta flytande, eftersom 
tekniken gör det enkelt för människor att delta på olika sätt och enbart när de behövs. 
Jämfört med grupper med medlemmar som arbetar tillsammans på samma plats 
(“platsbundna grupper”) är det mer sannolikt att en virtuell grupp har medlemmar från 
olika kulturer, tidszoner och organisationer. (Yukl, 2012).
Det är vanligt inom MMO-spel att spelare skapar sociala grupper och arbetar i team. 
MMO-spel i fri-form ger många vägar till framgång, och i nyare spel lägger skaparna 
dessutom ofta till nya utmaningar, nivåer, till och med världar till det existerande universat, 
vilket ökar komplexiteten och antalet möjliga val i spelet (Lisk, et al., 2011).
MMORPG centreras kring sitt tema som i sin tur definierar vad som är spelets mål. 
Spelarna agerar i denna kontext, umgås med varandra, går med i grupper för att kunna nå 
gemensamma mål och klara av komplexa uppdrag. Det som görs i de virtuella spelmiljöerna 
där MMORPG utspelar sig har mycket gemensamt med arbete i organisationer i 
verkligheten. (Xanthopoulou & Papagiannidis, 2012).
1.1. Motivation
Spel påverkar spelarens motivation på grund av sitt osäkra resultat, fokus på ett eller 
flera mål och känslan av utmaning som ges (Lisk, et al., 2011). Individens framgång i 
ett MMORPG-spel kräver att personen samarbetar med och motiverar andra spelare. 
Lämpliga beteendemönster för detta kan läras under spelets gång och överföras till 
ledarskapsbeteenden i verkligheten. Spelare i ledarskapsroller i MMORPG-spel 
måste ofta hantera både administrativa (t.ex. tilldelning av roller) och komplicerade 
strategiska problem (t.ex. motivera gruppen, uppmuntra lojalitet och sammanhållning) 
(Xanthopoulou & Papagiannidis, 2012).
N. Yee (2006) har genomfört en studie av psykologi i MMORPG, som har visat att 
den tillfredsställelse individen får av att utföra bedrifter, människans inneboende behov 
att överträffa något, är en av grundanledningarna till att spelare dras till MMORPG-
spel och en stor motivator för att spela. Hög prestationsnivå i MMORPG, genom att 
tillfredsställa behovet av att vara kompetent och prestera är något som gör spelaren 
involverad och uppmuntrar dem att fortsätta söka beteenden som används i spelet för det 
inneboende nöjet av att spela. Kombinationen av lärande och ledarskapsbeteenden i spelet 
med prestation motiverad av sådan tillfredsställelse gör det troligare att lärandet överförs 
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till icke spel-relaterade situationer. Beteenden har större chans att imiteras under andra 
omständigheter, ifall dessa beteenden upplevs som tillfredsställande, alltså när spelaren är 
framgångsrik. (Xanthopoulou & Papagiannidis, 2012).
Online-spelare som tillhör en s.k. ”community”, en grupp som spelar tillsammans, 
och som förderar att spela tillsammans med andra har större möjligheter att uppleva och 
utveckla dessa kunskaper. De lärdomar som dragits i spelet har sedan en chans att förstärka 
ledarskapsförmågan i situationer utanför den digitala kulturen. ( Jang & Ryu, 2011).
Inom spel är ledarskapsförmågan starkare hos de som spelar i grupp jämfört med de 
som spelar individuellt. Däremot verkar kön, ålder eller antalet timmar per spelsession 
inte märkbart påverka lärandet, utan det är istället de olika upplevelser som spelet ger 
möjlighet till som är av vikt för spelarnas utveckling av (även icke-digitalt) ledarskap 
( Jang & Ryu, 2011).
Spel specifikt designade för att lära och utveckla ledarskapsförmågor är ofta s.k. 
”sandlådespel”, där spelaren kan göra samma scenario ett flertal gånger med olika 
angreppssätt, för att lära av sina misstag. Ofta får studenten hjälp, antingen av en funktion 
i programmet eller en handledare, för att ta sig igenom programmet, och denna fyller 
ut lektionen med teori-baserad information om effektivt ledarskapsbeteende. Många 
sådana program är tyvärr ganska rigida och inlärningskurvan minskar hastigt för varje 
genomspelning, då utmaningarna och besluten redan upplevts tidigare. Klassiska 
sandlådespel som SIM CITY följer en mindre begränsande fri-formslinje som tillåter 
spelaren att prova nya strategier hur många gånger som helst. Även om återkopplingen 
begränsas av spelet, är spelaren i stort sett fri att skapa sin egen väg till framgång. 
(Lisk, et al., 2011)
4.1. Ansvar och problemhantering
Jämfört med traditionella grupper som sitter på samma plats innebär virtuella grupper en 
del unika utmaningar för ledare. Avsaknaden av kontakt ansikte mot ansikte gör det svårare 
att följa medlemmarnas prestationer, att påverka medlemmarna och att utveckla ömsesidigt 
förtroende och kollektiv identifikation. (Yukl, 2012).
Grupper som formas i Massive Multiplayer Online Games, MMO-spel, har överlag 
ett starkt fokus på att nå specifika mål. Detta kräver specifika ledaregenskaper för att styra, 
välja, leda och underlätta gruppens väg mot målet trots medlemmarnas olika geografiska, 
teknologiska och kulturella förutsättningar (samma utmaningar som utspridda team i 
företagsvärlden möter). (Lisk, et al., 2011).
Ledare som övervakar andras arbete behöver ingående kunskaper om de tekniker och 
den utrustning som de underordnade använder sig av, för att kunna planera och organisera 
arbetsprocedurerna, leda och lära underordnade att utföra specialuppgifter, samt övervaka 
och utvärdera deras arbete. Sådana kunskaper förvärvas genom en kombination av formell 
utbildning, praktik och arbetserfarenhet. (Yukl, 2012).
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Empati är en förutsättning för att ledaren ska kunna förstå andras behov och känslor, 
och inse hur han eller hon bör handla för att hjälpa och stötta. Empati kan också bidra till 
effektiv konflikthantering. Uppgifter som att fatta beslut och ge instruktioner bör utföras 
på ett sätt som återspeglar såväl omtanken om människor som fokus på målen. (Yukl, 2012).
4.2. Ledarskap
MMORPG är lämpliga plattformar för upplevelser där ledare kan lära sig göra snabba 
beslut, övertala gruppmedlemmar till sin egen åsikt och samtidigt lyssna på andras åsikter 
och integrera dessa i sökandet efter ett högre mål ( Jang & Ryu, 2011). Spel ger möjlighet 
till lärande på flera nivåer samtidigt, bland annat genom det snabba beslutsfattande som för 
med sig alternativa strategier, risk-, vinst- och kostnadsberäkningar, samt direkta resultat 
och belöningar. Denna typ av dynamik bygger relationer samt lär spelaren att dela och 
delegera auktoritet, d.v.s. stärker ledarförmågor (Lisk, et al., 2011). Spelen ger möjlighet att 
uppleva sådant vi inte kan vara med om i verkligheten, vilket ger dem potentiellt stor effekt 
som t.ex. läromedel för ledarskap ( Jang & Ryu, 2011).
Kark (2011) diskuterar en ny teori om identitetsutveckling där ledares och anhängares 
identiteter skapas  socialt och detta utgör grunden för relationer mellan ledare och 
anhängare i en process, där individer aktivt “gör anspråk” på en identitet och andra 
bekräftar eller “beviljar” den identiteten. Att ”göra anspråk” avser de åtgärder människor 
tar för att hävda sin identitet som antingen anhängare eller ledare, medan ”bevilja” avser de 
åtgärder som en person tar när den godkänner en annan persons identitet. Ett beviljande 
av en identitet kan inte alltid ske omedelbart och det kan även kräva flera anspråk innan 
det kan beviljas. Det blir det relationella erkännandet av anspråket, genom förstärkande 
tillåtelse, som är avgörande för skapandet av en identitet. Denna process av att bevilja och 
göra anspråk på en ledarskapsidentitet blir central när det kommer till processen av tillväxt 
och ledarskapsutveckling (Kark, 2011).
Utöver rollerna som ledare och anhängare kan spelare i MMORPG anta sociala roller. 
Bland de vanligaste sådana är som ”upptäckare”, alltså att uppleva så mycket som möjligt 
av spelvärlden och hur den fungerar. I denna digitala värld möter spelarna också en mängd 
strategiska och organisatoriska utmaningar såsom att bilda grupper (guilds, clans), rekrytera 
nya spelare, utvärdera, motivera och belöna begåvade gruppmedlemmar, förbereda uppdrag 
och mål för framtiden, organisera gruppens resurser och analysera ständigt föränderlig och 
ofta ofullständig data för att kunna ta beslut. (Xanthopoulou & Papagiannidis, 2012).
Verkliga färdigheter i att arbeta med andra måste bli till något naturligt och ständigt 
närvarande, eftersom de innefattar känslighet inte bara i de stunder när det ska fattas 
beslut, utan även i individens vardagsbeteende. Eftersom allt en ledare säger och gör (eller 
inte säger och gör) påverkar de underordnade, kommer hans sanna jag så småningom att 
lysa igenom. För att vara effektiv måste denna färdighet därför utvecklas naturligt, och visa 
sig på ett omedvetet och konsekvent sätt i varje handling individen utför. (Yukl, 2012).
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4.3. Verklighetsanknytning
Traditionellt har ledarskap setts som en individuell skicklighet. Detta har gjort att 
utvecklingen inom ledarskap främst skett genom att utbilda den individuella sociala 
kompetensen och förmågan (Kark, 2011). Mellanmänskliga (eller sociala) färdigheter 
innefattar kunskaper om mänskligt beteende och grupprocesser, förmågan att förstå andras 
känslor, attityder och motiv, samt förmågan att kommunicera klart och övertygande. Vissa 
specifika typer av mellanmänskliga färdigheter, som empati, social insikt, charm, taktkänsla, 
diplomatiskt handlande, förmåga att övertyga och muntliga kommunikationsförmågor, är 
avgörande för att en ledare ska kunna utveckla och upprätthålla samarbetsrelationer med 
underordnade, överordnade, övriga kolleger och utomstående (Yukl, 2012).
I linje med detta perspektiv har det utvecklats en modell som skiljer på 
utvecklingsprocessen för ledare och ledarskap.Syftet med ledarutveckling är att göra 
humankapitalet starkare. Några specifika fokus inom ledarutveckling innefattar motivation  
(t.ex. optimism, engagemang och initiativ), självkännedom (t.ex. självförtroende och 
emotionell medvetenhet) och självreglering (t.ex. anpassningsförmåga självkontroll och 
pålitlighet). (Kark, 2011).
Syftet med ledarskapsutveckling är att använda och bygga mellanmänsklig kompetens. 
Det är det sociala kapitalet man fokuserar på här, och det innebär att man bygger 
nätverksrelationer mellan individer som förbättrar resursbytande och sammarbete, för 
att skapa ett organisatoriskt värde (Kark, 2011). Mellanmänskliga färdigheter är även en 
förutsättning för att en person ska kunna påverka andra (Yukl, 2012). Social kompetens 
bygger på relationer, som i sin tur är skapade genom mellanmänskligt utbyte. Detta synsätt 
belyser den sociala naturen i ett ledarskap och tanken om att en effektiv utvecklig bäst 
sker i ett mellanmänskligt sammanhang. Viktiga komponenter inom mellanmänsklig 
kompetens är social kompetens (t.ex. samarbete, konflikthantering och bygga skyldigheter) 
och social medvetenhet (t.ex., utveckla andra och empati). (Kark, 2011).
En effektiv ledare använder ofta en lämplig kombination av intuition och medvetet 
resonemang när han eller hon fattar beslut i olika situationer. Intuition är inte någon 
mystisk process utan snarare ett resultat av omfattande erfarenheter av liknande problem. 
De relevanta erfarenhetsbaserade kunskaperna kan utnyttjas närhelst de behövs utan 
att personen i fråga är direkt medveten om det (Yukl, 2012). Detta kan relateras till 
utveckling av ledare i spel via s.k. ”spillover” – en mekanism där psykologiska funktioner, 
och de beteenden de är sammankopplade med, påverkar separata domäner, olika delar av 
vardagslivet, i en och samma person (Xanthopoulou & Papagiannidis, 2012).
Xanthopoulou och Papagiannidis (2012) hävdar att beteendemässig spillover kan 
förklaras av två psykologiska mekanismer:
1. Beteenden som manifesterar sig i en del av vardagslivet kan generaliseras till kunskap 
och vanor som sedan påverkar beteendet i andra delar.
2. Då en person upplever tydligt bekanta situationsmässiga ledtrådar i sin omgivning 
(t.ex. krav från en roll) i kan spillover vara direkt, då tidigare beteende imiteras 
omedvetet.
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Dessa två mekanismer är additiva, så att om båda är aktiva i en situation ökar 
chansen för spillover, alltså när färdigheter och beteenden har generaliserats och 
ledtrådarna i omgivningen dessutom är liknande under de disparata omständigheterna. 
(Xanthopoulou & Papagiannidis, 2012). I MMORPG-spel finns det tydliga 
situationsmässiga ledtrådar. Ett exempel är virtuella ekonomier och ibland korrupta 
virtuella banker (Lisk, et al., 2011).
En spelare kan anta olika roller, såsom ”achievers”, ”explorers” eller ”socializers”. 
Dessa kräver olika beteendemönster, som också kan kopplas till beteenden i den 
verkliga världen. Explorers interagerar helst med omgivningen, socializers interagerar 
istället är med andra spelare. Achievers söker istället att överträffa något, t.ex. spelet 
eller sin egen tidigare färdighetsnivå. De identiteter som spelare i ett MMORPG antar 
kräver att spelaren också uppvisar vissa beteenden för att kunna ha framgång i spelet 
(Xanthopoulou & Papagiannidis, 2012).
Aktiva studenter använder beteendemönster för att bemästra situationer som kan 
ge ökad kompetens och skicklighet utan att utmaningen är dem övermäktiga. Eftersom 
MMORPG-spel aldrig tar slut och erbjuder många olika strategier till framgång, ger de 
spelarna många val och utmaningar som hjälper dem framåt via aktivt lärande. Därför 
erbjuder MMORPG-spel en omgivning där individer tillåts aktivt öva sitt lärobeteende på 
ett lättare sätt än i verkligheten.  (Xanthopoulou & Papagiannidis, 2012).
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5. Resultat
 » Claes – 27 år gammal från Danmark. Guild ledare i en guild som raidar med 10 
personer tillsammans och tidigare en av ledarna i en guild som raidat 40 personer 
tillsammans (detta var möjligt för några år sedan).
 » Göran – 33 år gammal från Sverige. Har varit Guild ledare i en guild som har raidat 
25 personer tillsammans.
 » Soldexio – 19 år gammal från Nederländerna. Officerare (rank under Guild ledaren) i 
en guild som raidar med 25 personer tillsammans.
 » Thorias – 32 år gammal från Bulgarien. Guild ledare i guilden Entropy, en guild som 
raidar 25 personer tillsammans.
 » Blind – 25 år gammal från Dubai. Officerare (rank under Thorias) i Entropy.
 » F.P. – 22 år gammal från Estland. Officerare (rank under Thorias) i Entropy.
5.1. Motivation
Mycket av tyngden att motivera spelarna ligger enligt vår intervjuperson F.P. på gruppens 
kärna (utöver officersgruppen). S.k. “core players”, en grupp pålitliga och erfarna spelare 
som hjälper nya spelare till rätta. En stor personlig motivator för ledarna själva dök upp vid 
flera tillfällen, i många av intervjuerna och med stort eftertryck, var definitivt den sociala 
aspekten. Att träffa nya och umgås med gamla vänner var en klar anledning till att spela.
“...även om det är elektroniskt så.. och man inte ses ansikte mot ansikte, så är det väldigt.. väldigt, 
väldigt socialt.” - Göran
Också ofta nämnt, men i större variation, var någon form av stöttande ledarskap. 
Funktionen som rådgivare, önskan om att se till att gruppens spelare mår bra och att allt 
går problemfritt i det dagliga arbetet.
Intressant nog nämndes spelet som sådant bara som motivator i förbigående av en 
enda av våra intervjupersoner. Istället var den tredje notervärda påverkan någon form av 
utmaning – att hjälpa spelarna till kontroll över spelet och bästa möjliga prestation, att 
uppleva utmanande spelsituationer, eller att återvinna en förlorad storhet åt sitt guild.
Gällande guildet i stort och att som ledare motivera andra, enskilt eller som grupp, var  
åsikterna mer spridda.
Tydliga, motiverande mål som diskuterades var:  
 » Leda gruppen till bättre status
 » Vara framgångsrika
 » Klara mål som sätts upp av spelet
“Hey guys, we really want to down this boss you know, so we get high rankings” - F.P.
Saker ledarna för övrigt uppfattade som motiverande för spelarna:
 » att de vara representativa och lyhörda (lättare med fler officerare)
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 » att de visade spelarna att de är behövda och välkomna
 » uppmuntrade spelarna att lita på och prata med sina officerare även om 
offline-problem
 » att guildet hade rykte om sig för bra sammanhållning, social och trevlig atmosfär
 » en möjlighet att fly verkligheten
 » tydliga planer och mål
 » utseendemässiga belöningar (för avataren)
Samt den ständigt närvarande sociala delen, som ovan.
Kraven från de tydliga målen är förhållandevis enkla. Framgång kräver planer och 
struktur. I alla guilder tycktes det finnas någon som fungerade som ”avgörande röst”, alltså 
hade sista ordet i diskussioner, generellt den som bar titeln Guild Master (GM). Ibland 
fanns det också en otydlig inofficiell hierarki bland övriga, som huvudsakligen baserar 
sig på erfarenhet och/eller hur aktivt drivande personen är. Andra sociala aspekter, som 
huruvida man hade rykte om sig att vara snäll eller inte, påverkar mer hur spelare reagerar 
på de beslut officerarna tar.
“And... when you meet them in real life, they are a totally different person, and there is this saying 
in my country /.../, ‘you only get to know someone if you’ve been on the road with them’.” 
- Blind
5.1.1. Raids och Loot
Strukturen i guilds är centrerad kring raids, en gruppaktivitet där 10 eller 25 personer 
spelar tillsammans för att nå ett mål, klara en utmaning. Ofta är raids anledningen till 
att spelare går samman i grupp, då det är ett mål som inte går att nå ensam. Det kan vara 
svårt att få exakt antal spelare till en utsatt tid. För få spelare ledde till långa väntetider i 
hopp om att ytterligare spelare skulle dyka upp, medan för många löstes med t.ex. rotation 
så att olika personer fick avstå raiden vid olika tillfällen. Framgång i raids, som är en 
gruppaktivitet, kräver planering, och till hjälp finns verktyg, t.ex. strategier och guideböcker, 
som kan underlätta.  Hur talför huvudledaren för den enskilda raiden är påverkar gruppens 
prestation, och Soldexio diskuterade bl.a. behovet av att fokusera på gruppens prestation, 
snarare än den individuella.
En intressant vinkling var när Claes berättade om hur de hanterat att vara bland de 
första som klarade av en ny utmaning, när ytterligare material till spelet släpptes. Eftersom 
guideböckerna skrivs av sådana som redan klarat av utmaningarna, fick de som först på 
plats skapa sina egna strategier. Detta var en klart svårare utmaning för gruppen, och krävde 
mycket mer tid och energi från officerarna.
”I had some rather deep phone bills cause.. I’d be, like, at work and texting [to my Israeli co-leader] 
.. ‘Oh ok for this boss tonight maybe we could try and do THIS and THIS’ and he goes yea yea 
yea…” - Claes
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En av motivatorerna i spelet är ”loot”. Ordet beskriver de belöningar som spelet delar ut, 
i form av t.ex. ovanliga resurser eller rustningsdelar som ökar spelavatarens effektivitet på 
olika sätt. Spelarna i Entropy lade ingen större vikt vid hur detta delades ut, utan följde ett 
betrott system för uppdelning av ”poäng” - oftast för medverkan i raids.
I ett av de andra guilds vi undersökte bytte de vid två tillfällen vilket system de 
använde för att distribuera spelets belöningar. Från att ha varit ett ganska enkelt system 
där medverkan översattes rakt av till poäng som sedan kunde användas för att “köpa” 
belöningar, så skapade ledarna ett råd, som för varje belöning avgjorde för vem den skulle 
vara mest användbar (och alltså göra störst nytta för gruppen).
De upplevde att det nya systemet var:
 » mer tidskrävande (krävde diskussion, istf att poäng bara ”drogs av”)
 » fungerade i stort som önskat (belöningen ökade gruppens styrka i största möjliga 
mån)
 » det fanns en upplevd ojämnhet i systemet, då bra spelare kunde ”straffas” för att deras 
behov av nya redskap för att göra bra ifrån sig inte var lika stort.
Tidigare erfarenhet hade gjort dem uppmärksamma på risken att hamna i dödläge vid en 
omröstning, och alltså tilldelades bara tre av de fyra ledarna en plats i detta råd.
På grund av systemets problem återgick de till ett poängsystem, men ett som tog med 
i beräkningen hur många belöningar man tidigare bytt till sig (man fick en sämre ”kvot” 
efterhand, för att inte handikappa nya spelare), och poängen sjönk dessutom i värde med 
7% per vecka, för att uppmuntra användning.
Efterhand började också poäng användas som ett effektivt system för att straffa spelare 
som bröt mot skrivna och oskrivna regler och på så sätt se till att gruppen behöll fokus på 
målet, ordning och effektivitet.
Detta gjordes alltså av gruppens ledare. Ett sätt att hantera större förändring inom 
officersgruppen var att placerade ett förslag på gruppens internet-forum för diskussion, dels 
hållit verbala diskussioner via chat-kanal för att... 
”...synkronisera sina åsikter, liksom, eller framföra för- och nackdelar för att förändra någonting” 
- Göran
5.2. Ansvar och problemhantering
Ansvar delas ofta upp informellt, enligt vissa strukturer. En viktig position var huvud-
ansvarige för raids. Underordnade officerare var ansvariga för olika klasser eller typer 
av spelare, där underofficerarna kunde ägna sig mer åt detaljstyrning i form av exakta 
strategier och vem som ska göra vad vid en given situation. Inom officersgruppen fanns 
det formellt inga skillnader, utom Guild Master-rollen som i teorin har absolut makt. I 
praktiken kunde GM till exempel fungera mer passivt, som avgörande röst vid votering. 
Processen av informell hierarki och ansvarsfördelning upplevdes ha utkristalliserat sig 
över tid, då ledare fokuserar på sina kompetenser, till exempel att agera aktiv ledare under 
raid, diskutera och genomföra förändringar, vara ”social officer” och motivera eller stötta 
spelarna. Passion och vision upplevdes som viktiga för en toppledare.
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Att växa som ledare var en fråga om att lära sig av misstag och erfarenheter, vilket kan 
ta ganska lång tid. Samma gäller för stora förändringar. De kan vara svåra att ta till sig och 
bör inte göras för ofta, då de dessutom kan påverka spelarnas verkliga liv. Göran förklarade 
t.ex. hur förändringar diskuterades i officersgruppen, där idéerna fick mogna, argumenteras 
igenom och finslipas innan ett välstrukturerat förslag presenterades på ett forum för övriga 
spelare, som fick möjlighet att kommentera på förändringen. Diskussionerna hölls också i 
gruppens röstchatt, för möjligheten till snabba meningsutbyten.
Upplevelsen i alla de intervjuer vi hade var att faktiska omröstningar var ovanliga. 
Det enda guild som använde det var elitguildet där Claes varit officer. Istället fattades 
beslut genom diskussion, där officersgruppen fungerade som ett styrande råd. Till 
exempel kunde officersgruppen dra sig undan i en privat diskussion efter en raid, eller 
i en veckouppdatering om hur man upplevt den gångna veckan, gjorda förändringar, 
eller atmosfären i guildet. Målet upplevs som enkelt: hur gör gruppen störst framsteg? 
Diskussionen redde sedan ut vilka åsikter som finns om problemet/förändringen, vad som 
upplevs som sunt förnuft, meningsskiljaktigheter löses. Om någon har personlig erfarenhet 
av det som diskuteras väger deras argument tyngre.
I Soldexios erfarenhet valde GM ut sina officerare bland de han kände att han kunde 
lita på. Han delade sin vision med dem och kontrollerade allt eftersom att de arbetade för 
den med att bl.a. rekrytera spelare som var intresserade av den nivå av utmaning som han 
hoppades på. På detta viset byggdes en kultur utifrån selektiva val.
Hur specifikt man kan “önska” inom rekrytering är förstås beroende på en hel del 
faktorer. Det skedde oftast via olika forum. I Görans guild diskuterade officersgruppen de 
olika sökande och deras erfarenheter, hur bra de skulle passa in i guildkulturen. Om någon 
var otrevlig eller sände andra varningssignaler så uppdagades det ofta vid personlig kontakt, 
eller under en period när spelaren släpptes in i guildet på prov.
Elitguildet vi nämnde ovan, där Claes var ledare, var först i rankingen på sin server, 
bland de 50-60 bästa i världen, och rekryterade enligt “headhunting”-modellen – tittade på 
kvaliteten hos spelare i de guild som var rankade 2-4 på servern och bjöd in kompetenser 
därifrån. De hade höga minimikrav på bl.a. tidigare erfarenhet i spelet, vilket gjorde 
att rekryteringsprocessen liknade den som finns i verkligheten. Detta ger möjlighet att 
upprätthålla noggrann ordning och höga krav på spelarna, vilket också är ett krav för att 
kunna stanna i toppskiktet.
Som ytterligare jämförelse var en av de mer pressande strategiska utmaningarna 
Entropy upplevt minskningen av antalet spelare på servern. En minskning av det totala 
antalet spelare gör att ekonomin (t.ex. kostnad för resurser på den allmänna marknaden) 
blir instabil, rekrytering i det ”synliga närområdet” blir svårare och kraven på spelarna av 
nödvändighet lägre.
Därför har de... 
 » fått kompromissa med ordningsreglerna
 » väldigt liten möjlighet att byta ut spelare
 » för få officerare, tung arbetsbörda
 » större behov av att hitta motivatorer för spelarna
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”Dead server being as in a ‘very low populated server’. And because of that, we need to keep players 
motivated and give them a reason to stay!” - Blind
”If you have the option to replace [a player that breaks the rules], that would be perfect, but we don’t 
have that option. For a few months now we barely get 25 people to raid.”  - Thorias
Detta har lett till rekrytering från andra spelservers, förändring i straffsystemet (t.ex. 
ökad mängd ”poängstraff ” istf att byta ut spelare), uppmuntran för bra spel (t.ex. 
poängbelöningar) och ökad medvetenhet om, och betydelse av social samvaro som en 
motivator.
5.3. Ledarskap
”Det är nog svårt att få ledarskapsförmåga såhär bara.. att födas naturligt med det, liksom, utan 
att ha någon sorts mjuk övningsgrej som typ World Of Warcraft är nog en ganska bra start.” 
- Göran
Ledarskap kan vara väldigt tungt ibland, mycket mer än att ”bara spela” eftersom en 
ledare har ett stort ansvar som kan uppfattas som utmattande. Ett helt guild är för 
många personer att organisera ensam – även de små ”casual-guilds” som ett par av våra 
intervjupersoner pratade om hade oftast underofficerare som hjälpte den huvud-ansvarige 
att styra upp den organisation som fanns.
Klass- och roll-ledare är ansvariga för att förbereda ”sina spelare” på hur olika 
utmaningar ska hanteras, för att minska mängden distraktioner i fokuserade situationer. 
Huvud-ansvarige är den som kontrollerar att allt flyter på bra och har sista ordet, som 
ser till att underofficerare inte blir överentusiastiska och genomför saker som inte 
diskuterats, eller tappar uppfattningen om vad som är viktigt. Alltså är det också viktigt 
att huvud-ansvarige kan lita på övriga officerare. Thorias säger att det är oundvikligt att 
diskussionerna ibland utvecklas till gräl om man spenderar 4-5 timmar, 4-5 kvällar i veckan 
med att diskutera åsikter och visioner, men det viktiga är att dra åt samma håll och hitta en 
gemensam grund för att börja prata med varandra. I en problematisk situation som den i 
guildet Entropy upplevdes det som svårare att hålla en lugn och konstruktiv atmosfär.
Att arbeta tillsammans i en officersgrupp kan vara krävande, ifall någon i gruppen 
inte vill kompromissa, men ett guild i WoW är enligt våra intervjupersoner för mycket att 
hantera ensam – diktatur fungerar helt enkelt inte, konstaterar F.P.. I vissa små guilds är 
spelarna självständiga och behöver inte så mycket instruktioner, men input från spelare och 
officerare gör det lättare att brainstorma och sedan välja den mest uppenbara lösningen. 
Delat ledarskap är bra så länge alla i gruppen är kompetenta.
Ett av ovan nämnda ”små casual-guilds” är det Claes f.n. spelar i, där han inte 
upplevde att han gör mycket som ledare, men samtidigt fått konstatera att den försiktiga 
detaljstyrning han ägnar sig åt under raids uppenbarligen gör skillnad.
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Avslappnade attityd är något Göran attributerar till ledare med lång erfarenhet, 
tillsammans med att de är mer härdade och har mindre temprament – ”mindre egon som 
krockar” – utöver den praktiska erfarenheten att veta vad de pratar om, rent speltekniskt. 
När han upplevde att han var bland de som hade mest praktisk erfarenhet så valde han att 
ställa upp och leda gruppen, eftersom han då också skulle känna sig bekväm med den vision 
som skulle styra guildet framåt.
”Själv är bäste dräng, liksom. Så att... ja... får fixa det själv om man vill få det gjort.” - Göran
Bakom varje avatar finns en person man måste ta hänsyn till. Thorias upplever att WoW 
har gett mycket erfarenhet av olika sorters personer med olika behov och prioriteringar. 
Hans ”karriär” som ledare har inte varit medveten, utan han blev gradvis mer ansvarig. När 
han blev Guild Master var han väldigt dedikerad, hade mycket god koll på den klass han 
spelade (och spelat länge) samt var en av guildets äldsta spelare. F.P. å  sin sida, föredrar att 
vara rådgivare, och även om han upplever att man ibland behöver ryta till för att få spelarna 
att prestera, känner han inte att detta är hans starka sida.
”Blind is the iron fist.” - F.P.
Blind känner då att han tar på sig för mycket ansvar ibland, och kan bli frustrerad och 
stressad över att andra kanske ser ut att ta det för givet. Att han som officer behöver ställa 
krav på spelarna för att de inte ska förutsätta att allt ska vara lätt. Samtidigt måste man 
respektera sina medofficerare, och deras beslut. Han gör klar skillnad på att argumentera att 
något är en dålig idé, eller att säga ”vad var det jag sade”, vilket inte är ok.
Det är en svår förlust att tappa kompetenta ledare ur gruppen, då ansvaret fördelas på 
de som är kvar (huvudsakligen GM). Det kan vara svårt att leta ersättare, då det bara är 
vissa nyckelspelare som kan komma i fråga för befordran och inte alla vill, för att slippa ta 
ansvaret för andra.
Nya ledare väljs annars bl.a. bland de som visar initiativ och kompetens, eller ger 
bra rekommendationer under spelets gång. Att lära känna spelaren över tid upplevs som 
viktigt – Thorias letar efter lojalitet, auktoritet, närvaro, prestation och spelteknisk kunskap 
i en officer. Det viktiga är upplevelsen som spelaren ger, men det är inte alltid säkert att 
det blir bra ändå. I Entropy hade tre av fem spelare som fick prova officersrollen varit 
besvikelser, trots att de varit lovande som spelare. Vissa av de kvalitéer som förväntas av en 
officer kanske inte alltid är lika uppenbara som att lära sig det praktiska – t.ex. den sociala 
aspekten att agera medlare och ”minska mängden drama”.
”People need to get used to you... well, to me, actually. There is a lot going on lately with... people 
having problem with that I became an officer this fast. So the biggest difference would be then, that 
it’s really hard getting into a guild directly as an officer, rather than being there for like a year and 
then being promoted to an officer.” - Soldexio
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Vi har hört talas om många olika sorters ledare under intervjuerna. Vad som anses vara ”en 
officer” kan vara väldigt olika. Allt från att hjälpa till utan att ha den formella rangen, till 
att ha den formella rangen men t.ex. ”bara vara rådgivare” eller ”socialisera med/motivera 
spelarna”. En ny officerare i Soldexios guild fick stanna i bakgrunden de första två veckorna, 
tills han var säker på positionen och vilka förväntningar som fanns. Sedan började officeren 
ta initiativ gradvis när det kändes rätt. Delat ledarskap hade enligt honom nackdelen att det 
fanns många viljor i gruppen, men fördelen att han kände sig säker på att han gjorde rätt 
val och beslut – eftersom han annars skulle fått höra det från de andra.
”I think [passion] is a requirement to lead anything. Cause if you’re not passionate about it I mean... 
the people will be able to tell and I think it would definitely rub off on the others” - Claes
5.4. Verklighetsanknytning
Överföring av kunskaper från ledarskap i spel till verkligheten är svårbedömt, och ofta inte 
medvetet. Det som framkommit under intervjuerna var subtilt, men intressant. Thorias 
upplever att han lärt sig en del undermedvetet, och använder samma metoder för att 
hantera relationer offline som i WoW. Lite samma sak gäller hans medofficerare, F.P. och 
Blind. F.P. upplever att han har blivit en bättre och mer engagerad diplomat, som har lättare 
att läsa av personer. Erfarenheten av guildet underlättar förståelsen för deras problem, 
hur de beter sig i olika situationer, hur de reagerar på vad han säger och varför. Blind har 
också lärt sig förstå människor, men fokuserar mer på den etiska och humanistiska sidan, 
förmågan att balansera ett ”tufft rykte” med att vara rättrådig och sätta andras väl och ve 
före sitt eget.
Den uppsjö av olika kulturer som Entropy enligt intervjuerna innefattar, är ett 
intressant inslag i behandlingen av ledarskapsutveckling i en globaliserad värld. F.P. noterar 
att man behöver prata med de olika personerna på olika sätt, för att inte missuppfattas. 
Soldexio (inte från guildet Entropy) backar i sin intervju denna uppfattning.
“Everyone is different and you can’t treat person A as person B and expect them to react the same. 
And that is one of the things I’ve learned most in here.” - Soldexio
Av de tre ledarna vi pratat med ur Entropy har en eget bolag, vilket vi anser gör honom 
till en administrativ ledare, och en har formell ledarposition inom armén, som vi tycker 
representerar en mer social ledare.
Det Claes upplever ha lärt sig som officer och Guild Master i WoW kan delas 
upp i tre kategorier: ansvar, koll och förmågan att tala inför publik. Att tala så mycket 
med och till så många, förklarat så mycket, upplever han ha hjälpt honom med den 
ovilja han upplevt även som ung vuxen att tala inför publik. Istället är han nu ofta den 
som själv presenterar grupprojekt. Ansvar och koll går i varandra, så till vida att han i 
sina universitetsprojekt ofta utan att reflektera över saken tar kontroll och delar upp 
arbetsbördan, litar på sin förmåga att generellt uppskatta tiden på olika uppgifter och ser 
till att deadline hålls, men inte känner att han behöver göra allt arbete själv.
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”It’s not like I can sit there with and do all the work, it’s more like the management of /.../ [what] I 
entrust someone. You can say it’s the same as appointing an officer in our raid to do something, I don’t 
look them over the shoulder of course, they are all competent people.” - Claes
Görans vinning är mer spridd, men också tydligare på sätt och vis. Vid 23 års ålder tog 
han ett ledarskapstest som visade ingen ledarförmåga över huvud taget. Detta var i början 
av hans tid som spelare i WoW och ledde till dåligt självförtroende. Att bli Guild Master 
var inte något han planerade, utan något som hände gradvis då han upptäckte att han 
hade talang för att se vilka spelare som var bra, och för att organisera och få folk att arbeta 
tillsammans. Detta har lett honom att tro att ledarskap utvecklas genom övning.
”Man skulle skriva en CV efter att ha varit ansvarig för rekryteringsgrejen så fick man ju en helt 
annat bild av hur den processen fungerar, för att då.. när man rekryterar folk i World Of Warcraft 
så är det ju ungefär samma grejer som man letar efter som en person liksom som ska rekrytera för 
ett företag. /.../Man vill ha rätt person som kan rätt grejer och har rätt kompetensområde, plus att 
personen man vill ha är ju en person som ska passa in i den gruppen människor som man redan 
har och det är ju precis samma grej om man har en raiding-guild som behöver en specifik kompetens 
och en person som inte är såhär, helt socialt handikappad. /.../ [Då] behöver ju den personen ha dels 
kunskapen /.../ och han måste ju passa in i den kulturen som företaget har. Så att när man skriver 
en CV sen efter att ha varit rekryterare liksom för ett guild, så.. så.. ja, får man ju lite mer djupare 
insikt i det” - Göran
24
6. Analys
6.1. Motivation
Soldexio uttrycker att en av fördelarna, när man arbetar med delat ledarskap, är att de andra 
ledarna låter honom veta om han gör fel. Detta, och att ta initiativ för att hjälpa andra att 
bli bättre i spelandet som intervjupersonerna gjort, gör att tillfredsställelsen när man gör 
rätt har större chans att överföras till verkligheten. Vi tror att just samarbete i grupp, detta 
att sikta på ett gemensamt mål, är något som engagerade ledare i WoW lär sig koppla ihop 
med positiva upplevelser. Det skulle vara intressant att undersöka noggrannare i ett senare 
arbete. Soldexio konstaterade också att en bra raid-ledare bör kunna fokusera på gruppens 
insats, och inte bara sin egen, och det känns som att detta skapar återkoppling för spelarna 
på ett lite mer direkt vis än spelet i sig återkopplar till honom själv, även om han inte själv 
pratar om det.
Gruppstatus är tydlig i WoW, där alla guild rankas dels på sin server och dels i 
världen (d.v.s. alla servrar). Alltså är framgång och status mycket mer konkreta mål än i 
verkligheten och delmål på vägen mycket lättare att sätta och se.
De mer subtila motivatorerna är svårare. Xanthopoulou och Papagiannidis (2012) 
kallar det för “komplicerade strategiska problem”, detta att motivera gruppen och skapa 
lojalitet och sammanhållning. Som Thorias sade: bakom varje avatar finns en människa. Det 
är inte utan orsak som en avatar associeras med mänskligt och socialt kapital. De spelare 
som är guildaktiva är, enligt Jang och Ryu (2011), de som har störst möjligheter att uppleva 
situationer som ger dem möjlighet att utveckla ledarskapsförmågor.
6.2. Ansvar och problemhantering
När saker och ting förändras i omgivningen, behöver ledare vara flexibla och 
uppmärksamma. En sak vi har noterat i officersgrupperna är att det ofta finns en eller 
två personer med just huvudansvar för gruppen. I mindre guilds kan alla få ha en åsikt i 
diskussionerna, och i större så finns det officerare; personer utvalda för att representera 
gruppen. Officerarna diskuterar förändringar i forum och via röstchatt, spelarna får 
engagera sig och ha åsikter om planerna, men i slutändan verkar de guild vi undersökt, 
oavsett storlek, ha någon vars röst väger tyngre än andras. 
På grund av det uppenbara målfokus som guilds i WoW har - vare sig det gäller 
raids eller social interaktion för att bättre klara av spelets andra utmaningar - ställs 
specifika krav på ledarna. Lisk, et al., (2011) kallar det att “styra, välja, leda och underlätta 
gruppens väg mot målet trots medlemmarnas olika geografiska, teknologiska och kulturella 
förutsättningar.” Den som bär huvudansvaret - i våra intervjuer raid-ledaren  eller GM 
- måste ha den nödvändiga kunskapen för att kommunicera med sina medofficerare om 
raidens mer tekniska sidor, även om själva detaljstyrningen kan lämnas åt klass- och roll-
ledare som har möjlighet att fokusera noggrannare på det. Raid-ledaren behöver dessutom 
kunna vara tydlig, talför och uppmärksam, visa passion och drivkraft. Som Göran sagt: “att 
ha någon sorts mjuk övningsgrej som World Of Warcraft är nog en ganska bra start.”
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6.3. Ledarskap
Individens framgång i ett MMORPG-spel kräver att personen samarbetar med och 
motiverar andra, menar Xanthopoulou och Papagiannidis (2012). Klass- och roll-ledare bär 
ett ansvar för “sina” spelare som påverkar strävan mot målet på ett tydligt sätt. Korrekta 
beteendemönster ger bra utfall, medan dålig praktisk kunskap och låg motivation ställer 
till problem. Det finns flera vägar till målet i WoW, men i många fall upplever vi att 
intervjupersonerna pratar om samma typ av bakomliggande upplevelser. Social interaktion 
med gruppmedlemmar, både inom officersgruppen och det större guildet, ger möjlighet 
att generalisera beteenden till domänöverskridande kunskap, så som Xanthopoulou 
och Papagiannidis (2012) pratar om i sin forskning kring spillover. Det kan vara t.ex. 
den strategiska utmaningen att övertala någon som är bestämt av en specifik åsikt och 
ovillig att kompromissa, utan att för den skull sluta lyssna på vad de har att säga, i samma 
andemening som när Jang och Ryu (2011) pratar om att utvecklas som ledare genom 
varierande upplevelser.
Att lära sig om ledarskap, delat ledarskap och allt som kommer därtill i form av 
samarbete, spillover, utmaningar, sociala ledaridentiteter och relationell bekräftelse är något 
företagsvärlden fortfarande arbetar med. Alla lär sig olika saker av samma situation, och 
hur mycket man lär sig beror, som Jang och Ryu (2011) konstaterar, inte på mängden tid 
spenderad utan på hur många olika sorters upplevelser man har. Detta är tydligast när 
Claes berättar om sin tid i elitguildet, där han gör klart att han lärt sig enormt mycket om 
strategi och struktur. Samtidigt har ledarna i Entropy till synes lärt sig lika mycket om 
social mångfald och diplomati, vilket enligt oss antyder att sociala upplevelser kan vara lika 
varierade i ett avslappnat guild som i ett med mycket höga mål.
6.4. Verklighetsanknytning
Det är naturligtvis omöjligt att säkert säga om den drivkraft våra intervjupersoner har är 
något som fick dem att bli ledare, eller något som utvecklats efteråt. Med bakgrund i Lisk, 
et al., (2011) och Görans uttalanden om sin misstro till sin egen förmåga, känner vi att vi i 
varje fall kan konstatera att det finns klara tecken på utveckling på grund av de upplevelser 
av ledarskap som intervjupersonerna haft i WoW.
Däremot märks det att detta inte är något som våra intervjupersoner har tänkt på, att 
deras ledaregenskaper har kommit till att användas i verkligheten, men när vi uppmanade 
dem att prata om det så gick det upp ett litet ljus för dem. Även om det bara är att se saker 
annorlunda, kunna sätta sig i en annans situation, eller att kunna ha lättare att prata med 
och inför människor, så upplever de att WoW hjälpt dem att göra detta möjligt.
I en globaliserad värld där vi hela tiden möter företag och människor från olika 
delar av världen, erbjuder MMORPG-spel många olika val och utmaningar i en digital 
värld som aldrig tar slut. En uppsjö av kulturer och praktisk övning i att umgås med och 
leda andra hjälper officerarna i WoW framåt via det aktiva lärande som Xanthopoulou 
och Papagiannidis (2012) pratar om i sin artikel. Denna möjlighet att aktivt öva lärande 
av ledarskaps- och ledarutveckling i ett medryckande sandlådespel har gett våra 
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intervjupersoner spillover i form av generella kunskaper som t.ex. diplomati. Vi kan 
spekulera i om deras loot-policy och interna byteshandel i guildet har gett dem erfarenhet 
grupp-ekonomi, men det får en annan uppsats bekräfta eller dementera.
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7. Diskussion
7.1. Motivation
Under intervjuerna har vi sett mycket strävan mot gemensamma mål. Det har funnits 
väldigt starka känslor för att hjälpa ”sitt guild” bli starkare. Visst är det en strävan att klara 
av komplexa uppdrag, som Xanthopoulou och Papagiannidis (2012) säger, men det är 
också en känslomässig och social investering. Vi har sett uttalanden som ”helping the guild 
run smoothly” och ”be the best they can be”. En inre tillfredsställelse som kommer sig av 
känslan av att vara en del av något större. 
Det intryck som ledarna ger, även om de allihop fungerar på helt olika sätt och har 
helt olika bevekelsegrunder, är att det krävs mycket drivkraft, engagemang och vilja för 
att bli en bra ledare i WoW – samma saker som krävs i den verkliga världen. Motivation, 
förståelse och andra sociala färdigheter uppfattar vi mer som ”ledarfärdigheter”, då de 
inte har en praktisk nytta, men ändå är så viktiga för sammanhållningen i en grupp och 
kvaliteten på dess arbete. Dessa tror vi att en nyfiken och motiverad ledare lär sig lättare i 
en så avslappnad miljö som WoW än i ett företag, där det visst kan finnas motivation och 
inspiration, men sällan en så lekfull attityd och tillåtelsen att göra fel.
Mer specifika färdigheter, som kompetenserna kring snabbt beslutsfattande, alternativa 
strategier, risk-, vinst- och kostnadsberäkningar har intervjuerna också visat på. Claes 
guild använde sig av s.k. “loot council” (att belöningar delades ut där det bäst främjade 
gruppen som helhet), vilket påverkade den allmänna stämningen i guildet, och när de gick 
tillbaka till ett poängbaserat system valde de att ha en komplex algoritm istället för det 
ganska enkla system de haft innan. Det intryck vi fått, som exempel, är att det var ett större 
problem för vissa spelare att dela ut belöningar utifrån “upplevd nytta” än att de förlorade 
poäng efterhand i det nya systemet. Att som ledare lära sig att prioritera gruppens bästa 
framför individers önskemål, och veta hur balansen hålles så att inte “gruppen” står utan 
individer för att man inte lyssnat på deras önskemål, är en utmaning.
Vi anser att den bild vi har fått, är att den inom- och mellanmänskliga 
ledarskapsförmågan definitivt kan få en kick av de sociala förutsättningar som WoW har. 
Att lära sig visa respekt, uppmuntra och förstå andra med en variation av bakgrunder - 
geografiska, tekniska och kulturella - som vi inte har realistisk möjlighet att få uppleva 
utanför den digitala kulturen, är något som ledarskapsutvecklingen ännu inte riktigt tagit 
fasta på den fulla vidden av.
7.2. Ansvar och problemhantering
Officersgruppen fungerar som ett styrande råd, men ett som definitivt har en ordförande, 
vilket säkert är en reaktion på behovet av snabba och beslutsamma åtgärder i utmanande 
situationer, när gruppens möjlighet att nå det eftertraktade målet står på spel. Även om 
ingen av våra intervjupersoner har sagt något om saken, upplever vi att de tycker det känns 
naturligt att ha en ledare som är huvudansvarig. 
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Den typ av strategiska och organisatoriska utmaningar som kräver beslutsamhet är 
tydlig för t.ex. Entropy, som får kompromissa med ordningsregler och där de existerande 
officerarna har ansvar som är så tungt att det nästan upplevs som för mycket. Begränsade 
resurser gör att gränsen mellan att bemästra situationer som kan ge ökad kompetens och att 
situationen blir ledarna övermäktiga närmar sig något. Vi tror att den lyhördhet och öppna 
atmosfär som Entropy har rykte om sig att ha, mycket väl kan vara en livlina på en ”död 
server”. Den är i sig en motiverande faktor, men hjälper säkert också till att lösa problem 
på en social nivå, långt innan det behöver avkrävas ledarna någon form av mer komplicerad 
administrativ/strategisk problemhantering.
Man kan kontrastera med elitguildet Claes hjälpte till att leda, som trots att 
utmaningarna var enorma (att förbli rankad först på servern och hitta nya strategier när 
spelet producerade nya utmaningar), hade möjlighet att ställa höga krav på sina rekryter 
och kunde - och behövde - använda hårdare metoder för att hålla ordning och strukturera 
upp de mål som sattes. Detta trots att spelets praktiska belöningar var samma i båda fallen.
Som i verkligheten är kraven helt olika på olika grupper. Vår slutsats är att man i mer 
avslappnade guilds lär sig mycket sociala färdigheter. Man skulle säkert kunna koppla detta 
till tidigare nämnda ”explorers” och ”socializers”. Liknande, men i viss mån andra, krav ställs 
på de guilds som drar till sig ”achievers”. Vi tror att man övar ledaregenskaper bäst i ett 
guild som ligger bra till i rankingen. Eftersom ett sådant guild har mindre utrymme för 
misstag, större behov av administration och behöver hålla sin grupp noggrannare i ordning 
så anser vi att det liknar ett företag mer än guilds där målet är ”att ha roligt”, snarare än ”att 
bli utmanad”.
7.3. Ledarskap
Kark (2011) pratar om hur ledaridentiteter skapas socialt. Bland annat hos Soldexio 
upplevdes en klar avsaknad av beviljande av ledarskapsidentitet från guildets sida, då han 
fått väldigt mycket problem när han blev ledare. Eventuellt kan detta kopplas samman 
med den djupa respekt för praktisk erfarenhet som vi har sett, och i så fall att guildets 
medlemmar inte kände att han besatt sådan.
Lite av en polär motsats är då Göran, vars långsamma framträdande som officer och 
slutligen GM i guilden, är ett tydligt relationellt beviljande från gruppens sida efter att 
han gjorde anspråk på titeln för att kunna genomdriva sin egen vision med guildet. Även 
Thorias blev gravis beordrad tills han tillslut blev GM, utifrån kvalitéer som att han var den 
spelaren som funnits i guilden längst, hade stor praktisk erfarenhet och drivkraft.
I många fall ser det ut som att man blir beviljad sin roll, eftersom det brukar vara en 
officer som frågar om man vill bli en själv. Men om man har tidigare visat framfötterna 
och gjort sitt agerande tydligt (hjälpt guilden framåt och hjälpt sina medspelande) så kan 
det vara en akt av att göra anspråk på rollen, som eventuellt då blir sann genom att den blir 
beviljad av de runt omkring och av de andra officerarna. I skapandet av ett guild kan man 
naturligtvis bara göra anspråk på rollen som ledare, då det inte finns någon som kan bevilja, 
men ur ett längre perspektiv avkrävs ju även dessa personer ledaregenskaper, för att andra 
spelare ska följa dem och inte flytta till ett annat guild.
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I Soldexios fall är hans roll, i varje fall till en början, inte bekräftad av medspelarna, och 
det gör det svårt för honom att utöva sin ledarroll i guildet, eftersom han har svårt att få 
spelarna att lyssna på honom.
Egenskaper som officerarna vi talat med letar efter i nya ledare, är bl.a. att man 
motiverar andra, tar eget initiativ och försöker själv se till att hjälpa guilden och dess 
medlemmar. Den existerande gruppen diskuterar om personen, som ska bli ny officer, 
passar in med den rådande kulturen och har de nödvändiga praktiska kunskaperna.
En spelare som aktivt söker utmaningar har goda chanser att få en officerstitel. En 
officer som är investerad i sin roll, fortsätter utmana sina egna gränser, ägnar energi åt sina 
medspelare och skaffa sig praktisk erfarenhet kommer ha stora chanser att generalisera 
sin kunskap och ta med den tillbaka ut i företagsvärlden. Då omständigheterna förändras 
kanske en ledare behöver byta roll och lära sig något nytt nästan från grunden. En officer 
kan lära sig hur man läser av, förstår och kommunicerar med människor från oförutsägbart 
många kulturer. 
Hur man motiverar och leder spelare till gemensam framgång och känslan av 
tillfredsställelse när man bemästrar en utmaning. Vi anser att det aktiva lärandet här är 
särskilt tydligt. Som officerare, särskilt i högre rankade guilds men också i de som är ganska 
avslappnade, kommer man utsättas för oväntade händelser, ansvar för flertalet människors 
oförutsägbara reaktioner i en pressad situation och/eller administrativa uppgifter som att 
lära sig rekrytera och bedöma nya tillskott till gruppen. Även om det finns en frihet att som 
ledare välja vilken väg man vill gå; eller för den delen att lägga av sig ledarmanteln och dra 
sig tillbaka; så ser vi en stark känsla av ansvar bland de som arbetar tillsammans för guildets 
bästa.
7.4. Verklighetsanknytning
Syftet med ledarskapsutveckling är bland annat att man bygger på närverksrelationer som 
i sin tur förbättrar resursbytande och samarbete (Kark, 2011). Även om man undantar det 
faktum att flera av våra intervjupersoner började spela på grund av relationer med vänner, 
och har skaffat sig vänner online under sin tid som spelare och officerare, så har deras 
ledarskap upplevts som berikande på det relationella området.
Claes berättar svepande om att ta ansvar för universitetsprojekt. Soldexio upplever att 
han bättre kan hantera ifall han blir beskylld för något som gått dåligt, oavsett om det är 
hans fel eller inte, och vara konstruktiv utifrån det. Göran har blivit mer diplomatisk och 
bättrat på sin självreglering med att kunna anpassa sig i nya guilds med nya människor, 
kunna se olika personers synvinkel på saker.
Inom Entropy har F.P också upplevt att han förstår människor bättre, deras problem 
och hur de beter sig i en viss situation. Även han uttrycker det som att han har blivit mer av 
en diplomat. Blind har märkt att man inte kan vara självisk i spelet. Han är dock dålig på 
självkontroll eftersom han oftast sitter och skriker på folk när de gör fel. Men han jobbar 
hårt för guilden för att hålla folket kvar, och erbjuder sig själv när det kommer till projekt i 
spelet. Även han har lärt sig hur man ska samverka med människor.
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Genom hela vårt arbete löper mellanmänskliga, och i viss mån inommänskliga 
ledarkvalitéer, som kommer sig av stort umgänge med och ansvar för en grupp människor 
som självmant följer officerare mot ett gemensamt mål. 
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8. Slutord
Det finns vissa saker som skulle gjorts annorlunda om vi hade gjort alltihop igen, men 
som uppsats på ett område där vägen är ganska ojämn ännu, har vi försökt göra vårt bästa. 
Vid vägens slut har vi i uppsatsen hittat stora kopplingar mellan ledarskap i WoW och 
arbetslivet. Som spelare och studenter kan vi ta med oss kunskapen om att samma saker 
leder till lärande i MMORPG som i den analoga världen: att aktivt utmana sig själv, 
utsättas för nya och oväntade situationer och tänka kreativt.
I ett framtida arbete hoppas vi hitta mer specifik litteratur att undersöka eller för att 
stödja våra teorier och belysa våra resultat. Här har vi valt ut bara fyra artiklar av en större 
mängd att luta oss på, då så lite forskning gjorts om just delat ledarskap och MMORPG 
över huvud taget. Nästa naturliga steg känns som fokusering och kvantifiering. Gäller 
våra resultat även för urval från andra spel? Vi har inte tagit upp de negativa aspekterna 
med spelbaserat ledarskap, eller för den delen vilka luckor som tenderar att bildas i ett 
färdighetsspektrum för ledarskap som bildats inom spelvärlden. Hur skulle det ultimata 
friformsspelet för ledarskapsträning se ut? Det är ett enormt och till stor del outforskat fält, 
som tar till vara människans behov av att leka för att lära. 
I en fenomenologisk uppsats känns det även lämpligt att återvända till fenomenets 
essens. Det fenomen vi undersökt är upplevelsen av ledarskap i World Of Warcraft. Dess 
essens vilar i stor del på den sociala delen av olika ledarskapskvalitéer, mycket av det 
som lärs oavsett vilken typ av ledare man är handlar om att motivera sig själv och andra, 
finna drivkraften att undersöka alternativa strategier om den första inte lyckas, eller agera 
som diplomat i olika stridigheter. En annan del av essensen är den mer praktiska sidan, 
som syns tydligast inom Claes intervju, som behandlar hans elitguild. Höga krav byggde 
administrativa kunskaper och tydligt aktivt lärande. Det aktiva lärande som vi hoppats på, 
och åtminstone på denna punkt har hittat.
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10. Bilagor
10.1. Intervjuguide
Introduction
 » Say hello, using name, note theirs.
 » Thanks for helping out with our research.
 » Ask about recording / privacy & anonymity, takes an hour
 » Talk about our purpose.
 » Me - interviewer, Other - taking notes
Main interview
 » So What’s Your Story?
 ›  Who, what and how long in game
 ›  How, why did you get into this, change and evolution before and after
 ›  Did the guild have a structure before you? How has it changed?
 ›  What keeps you
 ›  Important moments in your career
 » Responsibility / accountability
 ›  Ultimate leader / final say VS democracy
 ›  Who is responsible, how and why
 » Structured / as-is
 ›  Unwritten / written rules
 » New leaders; integration
 ›  Old leaders; maintenance / loss
 ›  Knowledge cache
 » Motivation / passion
 » Connection to RL
 » Teambuilding / recruitment
 » So What’s The Good And The Bad About Sharing, To You?
Fact section
 » Age
 » Country of residence
 » Sex
 » What would you like to be called? (name/nick)
 » Can we call you again, for follow-up-questions?
 » Would you like a copy of the final paper?
